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Resumo

A Geracdo Y é a das pessoas que nasceram entre 1980 a 1990, basicamente, mesma época do inicio
das evolugdes tecnoldgicas e, por essa, da globalizacdo, duas situacdes que influenciaram em muito
as caracteristicas, os ideais e o comportamento das mesmas. Em funcao de varias diferencas e a
presenca dessas pessoas (hoje entre, aproximadamente, os 20 e 30 anos de idade) no mesmo
ambiente de trabalho com pessoas de outras geracdes anteriores, tém-se detectado conflitos de
idéias e que também varios fatores e ideais da Geragdo Y tem elevado o nivel de rotatividade nas
empresas. Ao mesmo tempo, as pessoas dessa geracdo que tem adentrado o mercado de trabalho
sdo interessantes e importantes para as empresas, dadas as suas habilidades e talentos cultivados
junto com a tecnologia tdo contemporanea a elas e nas suas infancias. O objetivo do presente
trabalho, que teve como método a pesquisa bibliografica sobre o tema, é descrever préaticas e
sugestGes de Gestdo de Pessoas que possibilitem a atragdo e retengdo dos talentos da Geragdo Y nas
empresas. A selecdo do tema prende-se ao pressuposto de que o mercado de trabalho comeca a
mudar de opinido e, de vildes geradores de conflitos, os da Geragdo Y estdo passando a mocinhos
gue podem beneficiar e muito as empresas em fungdo dessas suas caracteristicas. Por isto supGe-se
gue a atragdo e retengdo dessas pessoas serdao de suma importancia para as empresas nas proximas
décadas, além de ja comecar a ser um diferencial competitivo. Resultado alcancado é que os autores
e pesquisadores sobre a atuacdo da Geracdo Y no mercado de trabalho consideram importante a
atracdo e retengdo desses por parte das empresas, apontam praticas e sugerem como realizar isso
dentro da Gestdo de Pessoas. Concluindo, por isso, que sim, existe a necessidade das empresas
criarem e/ou praticarem métodos efetivos para a atragdo e retencdo das pessoas da Geragdo Y para
diminuir a rotatividade de pessoal dessa geragdo, elevar e/ou manter seu nivel competitivo no
mercado que atuam e, inclusive, ndo sofrer perdas em seu Capital Intelectual.
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Abstract

Generation Y is the people who were born between 1980 to 1990 basically, the same time the
beginning of technological developments and, for this, of globalization, two situations that greatly
influenced the character, ideals and behavior of their. Due to various differences and the presence of
these people (today between approximately 20 and 30 years old) in the same work environment with
people of other generations previous conflicts have been detected and also of ideas and ideals of
various factors Generation Y has a high level of turnover in organizations. At the same time, the
people of this generation that has inserted the labor market are interesting and important for
companies, given their skills and talents cultivated along with the technology so contemporary to
them and their childhoods. The aim of this work, which was the method to literature on the subject, is
to describe practices and suggestions of Personnel Management to enable the attraction and
retention of Generation Y talent in business. The selection of the theme relates to the assumption that
the labor market begins to change their mind and, of the generating conflicts villains, the Gen Y are
going to good guys and very eligible companies in terms of these characteristics. Therefore it is
assumed that the attraction and retention of these people will be very important for companies in the
coming decades, in addition to already begin to be a competitive differentiator. Result achieved is
that the authors and researchers on the role of Generation Y in the labor market is considered
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important for attracting and retaining these firms, suggest practices and suggest how to accomplish
this within the People Management. In conclusion, therefore, that yes, there is a need for companies
to establish and/or practice effective methods for attracting and retaining people from Generation Y
to decrease the turnover of this generation, lifting and/or maintain their competitive edge in the
market that work and even do not suffer losses in its Intellectual Capital.

Keywords: Generation Y, Attraction and Retention; Work Environment
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1. Introducéo

Geracdo € 0 nome atribuido ao conjunto de individuos que nasceram em um mesmo periodo.
Cada uma possui caracteristicas, valores, principios, preferéncias, interesses e necessidades,
ou seja, cada uma é diferente da outra. (WADA e CARNEIRO, 2010)

Cada geracdo possui caracteristicas diferentes, com valores e principios distintos
umas das outras. Os ciclos comegam com uma geracao idealista, passando para uma
reativa, seguida de uma geracdo com consciéncia civica e, finalmente, chegando a
uma geracgdo de adaptacdo que, mais uma vez, direciona para uma geracdo idealista.
Juntos, os quatro ciclos compdem um "século”. (MCCRINDLE, 2002, p. 2, apud
WADA e CARNEIRO, 2010, p. 6)

Segundo Soares (2009), com essa convivéncia de geracdes que estd acontecendo hoje no
mesmo ambiente de trabalho, tornam-se necessdrias a inovacdo, a criatividade e a
flexibilidade nas tarefas proprias da Gestdo de Pessoas.

Conforme relatam Wada e Carneiro (2010), atualmente, ha a possibilidade de quatro geracdes
diferentes estarem trabalhando juntas no mesmo ambiente empresarial.

Essas quatro geracdes seriam: Tradicionais (nascidos até 1945), Baby Boomers (1946 a 1964),
Geracdo X (1965 a 1979) e Geracdo Y (1980 a 1990). E, entre essas, estdo sendo percebidos
varios conflitos em funcdo das diferencas de idéias. (DOS SANTOS, 2011)

Este trabalho surgiu da curiosidade em saber o que existe como pratica e/ou sugestdo de
Gestdo de Pessoas para atrair e reter os talentos da Geracdo Y, ja que esta geracdo é a que
mais esta gerando rotatividade nas empresas e porque, recentemente, o mercado de trabalho
comeca a mudar de opinido em relacdo a essa geracao, de vildes geradores de conflitos estdo
passando a mocinhos que podem beneficiar e muito as empresas em funcdo de suas
caracteristicas. Para alcancar esse objetivo foi realizada uma pesquisa bibliogréfica.

A Gestdo de Pessoas no tocante ao Capital Humano das empresas estd precisando ser
favorecida, e para isso, faz-se necessario um processo de reconhecimento das diferencas entre
as geracOes que ndo se trata apenas de efetuar meras comparagdes entre elas (DOS SANTOS,
et all, 2011). Por isso, inclusive, este trabalho ndo tem a pretensdo de esgotar o estudo e
analise do tema, dada as necessidades de mais contribui¢bes futuras para compreender e/ou
confirmar a utilidade e efetividade de métodos que tém sido praticados e/ou sugerirem novas
alternativas para atrair e reter os talentos da Geracdo Y.

Em funcdo das diferencas e da necessidade de gerir pessoas, conforme Dos Santos (2011), o
maior desafio das empresas esta sendo atrair, reter e engajar talentos, sendo, por isso e pelas
necessidades empresarias, a gestdo dos colaboradores e seus conhecimentos a mais valiosa
competéncia que as empresas tém a desenvolver. Segundo a autora, tal desafio:

[...] estd sendo imposto, em parte, pelo contingente de profissionais da geragdo Y
que vem invadindo o mercado de trabalho. Estes jovens talentos sdo conscientes de
seu importante papel no processo produtivo e por isto buscam incansavelmente a
satisfacdo de suas aspiracbes — sejam elas de ordem material ou motivacional,
pessoal ou profissional. Os Y estdo revolucionando o relacionamento organizacional
porque podem: sdo bem-sucedidos, com alto nivel de formacdo, criativos e
aficionados por tecnologia. Mas o fazem também porque assim desejam: possuem
aspiracdes de experimentacdo e reconhecimento, preocupam-se com 0 meio
ambiente e tém fortes valores morais. (DOS SANTOS, 2011, p. 1 e 2)

Para Foja (2009) a exigéncia de mudancas iniciou-se com a globalizagdo e também com o0s
avancos tecnoldgicos. O ambiente empresarial ficou mais complexo e, junto com isso, &
preciso preocupar-se em como gerir o Capital Intelectual que também mudou.
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As pessoas sdo importantes para uma empresa, até Walt Disney (1901 a 1966) dizia: “Tudo
aquilo que conseguimos realizar foi gracas a ajuda de outras pessoas”.

Outros autores ja levantaram esse tipo de preocupacdo ha quase 20 anos. Segundo Montana e
Charnov (1993 [1999]), administrar pessoas é muito diferente de administrar a producéo,
porque, para produzir algo sdo solicitados recursos, em quantidades suficientes e iguais dentro
de sua categoria a qualquer momento, mas as pessoas ndo podem ser categorizadas com tanta
e a mesma facilidade, ndo podem ser solicitadas novamente e/ou processadas como as pecas
que sdo compradas para abastecer a linha de producdo da empresa.

As organizagdes ndo funcionam por si mesmas. Elas dependem de pessoas para
dirigi-las e controla-las e para fazé-las operar e funcionar. Nao ha organizacdo sem
pessoas. Toda organizacdo é constituida de pessoas e delas depende para seu sucesso
e continuidade. (CHIAVENATO, 1929 [2009], p. 46)

Para Chiavenato (2008), competitividade e sucesso ndo dependem apenas de recursos
tecnoldgicos, processos racionais e padronizados, estrutura organizacional adequada, produtos
e servigos excelentes e clientes satisfeitos. Esses belos recursos e adjetivos isoladamente ndo
determinam que a empresa seja bem-sucedida, porque o calcanhar-de-aquiles e que determina
a eficiéncia de tudo isso é a qualidade das pessoas que trabalham na empresa, pois sdo elas
que: lidam com a tecnologia, criam e utilizam os processos de trabalho, comp&em a estrutura
organizacional, fazem os produtos, prestam os servicos e atendem os clientes. Sem as pessoas
a empresa ndo funciona e, consequentemente, seu sucesso depende da competéncia delas.

Opinido equivalente em relacéo ao exposto acima é a de Ribeiro (2005, p. 04):

Com a globalizacdo dos neg6cios, o desenvolvimento tecnoldgico, o forte impacto
da mudanca e o intenso movimento por qualidade e produtividade, surgiu uma
eloqiiente constatacdo na maioria das organizagdes: o grande diferencial, a principal
vantagem competitiva das empresas decorre das pessoas que mantém e conservam o0
status — que geram e fortalecem a inovacéo e o que deverd vir a ser. S&o pessoas que
produzem, vendem, servem o cliente, tomam decisdes, lideram, motivam,
comunicam, supervisionam, gerenciam e dirigem os negécios das empresas.

Ulrich (2001 p. 355, apud FOJA, 2009) ndo deixa por menos, pois para esse autor:

O sucesso de uma empresa reside hoje mais em seu intelecto e em seu sistema de
capacidade do que em seus ativos fisicos. Gerenciar o intelecto humano — e
converté-lo em produtos e servigos Uteis — esta rapidamente se tornando a principal
habilidade executiva de nosso tempo.

O estudo realizado por Foja (2009) levantou justificativas e estatisticas para preocupacoes que
precisam ser preventivamente tratadas pelas empresas quanto a atracdo e retencdo dos seus
talentos nessas duas préximas décadas. O que exigird de inicio das empresas o
reconhecimento do perfil desses talentos e, principalmente, a identificacdo de suas
expectativas e desejos para poderem construir e manter vinculos com esses seus funcionarios.

Da Silva, Pavanato e Brito (2011, p. 2) afirmam que:

As organizagdes precisam de todos os talentos na empresa, porém a geragao que esta
entrando no mercado de trabalho é a geracdo y, por isso a necessidade de conhecé-
los melhor, buscar suas caracteristicas para desenvolver politicas consistentes de
atracdo e retencdo desses talentos.

O préximo capitulo deste artigo subdivide-se em trés partes para apresentar a evolucdo do
tema escolhido. Primeira parte descreve as caracteristicas levantadas sobre a Geracdo Y, que é
o0 foco deste e, por isso, ndo houve descricdo das demais. Segunda parte descreve o
levantamento que foi feito das vantagens e desvantagens que, considerando-se a variavel do

IX Convibra Administracdo — Congresso Virtual Brasileiro de Administragdo — adm.convibra.com.br



administracao

Clima Organizacional, as empresas podem obter contratando e trabalhando com os talentos
dessa geracdo. E a terceira € o principal deste trabalho e onde estdo relatadas as praticas e
sugestdes para atrair e reter essas pessoas na empresa, 0 que no final podem ser alternativas
para minimizar a rotatividade desses funcionarios, que podem sair da sua empresa e ingressar
no concorrente mais proximo.

2. Gestao de Pessoas para Atracao e Retengdo da Geracdo Y
2.1. Quem sdo as pessoas da Geracao Y?

Pessoas que nasceram em uma época quando a tecnologia estava tomando forcas e em grande
ascensdo, desenvolvendo-se e se modernizando rapidamente. Tal desenvolvimento
caracterizou/marcou, além da prépria época, as pessoas que nasceram durante a mesma. A
essas, que estdo fazendo parte do tema deste artigo, deram o nome de Geragédo Y.

A Geracdo Y é também conhecida como Geragdo Millennials ou Geracdo da Internet,
conceito creditado na Sociologia por alguns autores aos nascidos ap6s 1980.

Essa época e suas varias transformacGes alavancaram outras diversas mudancas, inclusive na
conjuntura familiar, algo que Wada e Carneiro (2010, p.7) conseguiram levantar em seus
estudos, por exemplo:

Analisando materiais bibliogréaficos internacionais como Huntley (2006), as criangas
da Geragdo Y nasceram e foram educadas com diversas atividades didrias, pois seus
pais trabalhavam o dia todo e se preocupavam com o futuro dos filhos. Muitos
estiveram na escola desde 0 momento em que completaram quatro meses de idade,
quando acaba a licenga maternidade. Seus pais queriam assegurar-se que os filhos
estavam sendo cuidados e educados, participavam da escolha do curso superior e do
ingresso nas universidades e pressionavam professores e empregados para que
oferecessem suporte a seus filhos. Seus pais os criaram com o ideal de que fizessem
diferenca no mundo. Entdo incentivavam participagdo em eleigdes nas salas de aula,
desenvolvimento de a¢des de reciclagem, préticas de trabalhos voluntérios, entrada
no mercado de trabalho com um senso civico e responsabilidade social.

Dessa forma, trata-se de uma geracgdo que, segundo Lombardia (2008, p. 3, apud FOJA, 2009,
p. 55), “nasceu numa sociedade preocupada com seguranga” e, complementando com o que
Soares (2009, p. 4) diz, ¢ ainda “uma geragdo de filhos desejados e protegidos”.

Reforcando isso, Dos Santos (2011) traz que, nessa década de grandes avancgos tecnolégicos e
relativa prosperidade econdmica, as pessoas da Geracdo Y foram estimuladas por seus pais a
praticar tarefas multiplas desde a infancia, ou seja, elas tiveram uma valorizagdo mais intensa
e educacdo mais sofisticada quando se compara 0 que tiveram as pessoas das geracdes
anteriores.

Segundo Fields, Wilder, Bunch e Newbold (2008, p. 3, apud WADA e CARNEIRO, 2010, p.
18), “a Geragao Y ¢ uma geragdo que nunca se viu sem um aparelho celular e computador”,
ou seja, no cotidiano dessas pessoas estad presente e inserida a tecnologia como principal
forma de interacéo.

Wada e Carneiro (2010) destacam que alguns autores, como Fields et al (2008) e Huntley
(2006), consideram que, em funcdo de ter sido criada em um mundo globalizado e com a
tecnologia fazendo parte do seu dia-a-dia, sua interacdo é predominantemente virtual e isso e,
inclusive, 0 que acabam levando para o ambiente de trabalho. Por exemplo, segundo
Lombardia, Stein e Ramon (2008), a Geracéo Y, ao contrério das anteriores, ndo reinvindica
as coisas, ndo polemizam e nem pedem autorizagdo, ela simplesmente age/executa suas
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decisoes, e silenciosamente, porém, de forma marcante atraves de blogs, SMS, etc.

Mais algumas caracteristicas de perfil dessa geracdo sdo descritas por Loiola (2009, apud
DOS SANTOS et al, 2011): as pessoas dessa geracdo sdo consideradas ambiciosas,
individualistas, instaveis, esperancosas, decididas, coletivas e, geralmente, possuem bom
nivel de formacdo. E, quanto ao comportamento, identifica-se que sdo preocupadas com o
meio ambiente e os direitos humanos, geralmente agem sem autorizacdo, desenvolvem alto
poder e/ou pretensdo de consumo, tendem a fazer varias coisas a0 mesmo tempo, gostam de
variedades, desafios e oportunidades, aceitam a diversidade e, por isso, convivem muito bem
com diferencas de etnia, sexo, religido e nacionalidades em seus circulos de relacionamento.

Exemplo em relagdo ao incluir a tecnologia no seu dia-a-dia e ao comportamento de fazer
varias coisas a0 mesmo tempo é o relato da entrevista dada pela especialista em comercio
digital e eletronico do SEBRAE, Sr.2 Maria Fernanda Deneli Vicente (apud DE CUNTO,
2011, apud DA SILVA, PAVANATO e BRITO, 2011):

“segundo pesquisas, 0s jovens dessa faixa etéria sdo capazes de realizar entre quatro
e sete coisas a0 mesmo tempo”. Vicente ressalta, que eles podem assistir a televiséo,
conectados na internet, ligados ao MP4, trocando mensagens por MSN e, no meio de
tudo isso, atenderem ao telefone celular, sdo alguns exemplos. Estar presente nos
sites de redes sociais tambeém é imprescindivel, como Facebook, Twitter, Blog e
outros. Por terem nascidos na era da tecnologia acabaram desenvolvendo essas
habilidades, dessa forma seus gestores tem necessidades de estarem atentos para ndo
serem mal interpretados e também porque trazem grandes beneficios para a empresa.
(apud DA SILVA, PAVANATO e BRITO, 2011, p. 7-8)

Atencéo deve ser dada ao trecho em que a entrevista alerta sobre os cuidados que devem ter
0s gestores no avaliar essa postura dos Talentos Y no e durante o trabalho.

Quanto aos critérios que utilizam para escolherem um emprego, segundo o que Soares (2009,
p. 7) pesquisou, esses Sao:

[...] estabilidade, equilibrio entre a vida profissional e pessoal e um nivel salarial
adequado. Outro critério que valorizam ¢ a diversidade, e pensam no curto prazo.
[...], visam resultado e ndo processo, por isso a remuneragdo esperada também deve
estar relacionada aos resultados, além de dar preferéncia a alta remuneracdo, para
manter elevado padrdo de vida. Os jovens dessa gera¢do visam a liberdade de
decisdo, a flexibilidade de tempo e espaco e a valorizagdo da iniciativa. [...] como
desenvolvimento profissional focam as oportunidades de aprendizado e os desafios
profissionais. Em contrapartida, oferecem as empresas alto nivel de formacéo,
iniciativa, criatividade e resultados.

E como profissionais foram detectadas as seguintes caracteristicas em um estudo feito pela
Bridge Research (prestadora de servicos de inteligéncia e informacdes) envolvendo 672
profissionais de 20 a 29 anos nos municipios de Sdo Paulo, Rio de Janeiro e Porto Alegre:

1- Relagdo diferente com hierarquia, horarios e produtividade.
2- Profissionais que preferem vestir a prépria camisa a da empresa.
3- Para permanecer na empresa o essencial é ter feedback constante dos gestores.
4- Buscam mais do que salérios e beneficios: sdo movidos a desafios continuos.
5- O comprometimento e permanéncia na empresa dependem da capacidade de
inovacdo da organizacao.
(apud Redagdo, www.administradores.com.br, 2011)

Finalizando e conforme Soares (2009), basicamente as diferencas de caracteristicas e
comportamento da Geracdo Y sdo conseqliéncia dos avangos tecnoldgicos com os quais
cresceu, acostumando-se ao bombardeio de informacGes e de imagens, e o protecionismo dos
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pais. Os fatos de terem qualquer informagdo através de um clique e a “permissividade” dos
pais acabaram n&o lhes permitindo desenvolverem, por exemplo, a paciéncia e a
laboriosidade, por isso, querem ver e conquistar logo os resultados e, por exemplo, nédo
conseguem desfrutar um livro.

“E uma geracdo de resultados, ndo de processos. E uma elite urbana, que, de alguma forma,
cristaliza seus valores e estilos de vida: sdo os CBP (cosmopolitan business people, ou
pessoas de negocios cosmopolitas).” (SOARES, 2009, p. 6).

2.2. Pros e Contras da Geracgao Y

Os pros e contras aqui elencados podem ser considerados relativos, porque algumas
caracteristicas e/ou comportamento das pessoas da Geracdo Y, dependendo da empresa,
possivelmente seriam positivos, enquanto para outra e com Cultura Organizacional diferente,
0S Mesmos pontos seriam considerados negativos. Por isso mesmo pros e contras encontram-
se descritos a seguir meio que misturados, porque, além de um ter correlacionamento com o
outro, cabe ainda a cada empresa decidir se tal aspecto € positivo ou negativo realmente.

Através da sua pesquisa, Dos Santos et al (2011) detectaram que as pessoas da Gera¢do Y sao
brilhantes e, também, dominam as tecnologias, algo que, segundo Engelmann (2009, apud
DOS SANTOS et al, 2011), é muito importante ao mundo de trabalho atual e foi possivel
gracas aos estimulos virtuais que lhes desenvolveram o pensamento sistémico e globalizado
via internet.

No mesmo ano da obra de Engelmann, Foja (2009) realizou uma pesquisa exploratoria em
que entrevistou pessoas da Geragdo Y que estavam ocupando na época cargos de lideranca
(geréncia e diretoria) em empresas nacionais ou multinacionais de destaque nos respectivos
segmentos. Essa autora, atraves das analises que realizou, percebeu que os entrevistados desse
grupo perfil para exercerem funcdes de gestdo de negocios, para a acdo rumo aos resultados e
para lideranca. Caracteristicas que, para a autora, sio muito “relevantes para uma carreira
executiva, pois tratam de visdo de longo prazo, de planejamento, de dimensionamento de
recursos, de foco em resultados e de mobilizagdo de pessoas” (p. 124). Mas, em relagdo ao
interpessoal, vem aqui o primeiro contra da Geragdo Y levantado na pesquisa dessa autora:

[...] nas fungBes relativas a relacionamento pessoal foram encontradas oportunidades
de desenvolvimento que denotam ainda uma necessidade de amadurecimento
pessoal. E quando se apresentam como passionais em seus relacionamentos, por
preferirem estabelecer relages informais baseadas em confianca e na amizade e pela
possibilidade de agirem de forma impulsiva diante das situagdes por apresentarem
ainda menor controle emocional. (FOJA, 2009, p. 124)

Essa autora analisou em conjunto dados de histérico de vida e do perfil cognitivo das pessoas
do grupo que pesquisou, constatando que eles eram preparados quanto a formacéo técnica,
mas, por outro e essencial ponto de vista, tinham um ego a ser fortalecido e a amadurecer.
Tanto que e mesmo preferindo estabelecer a confianca e a amizade com as outras pessoas, no
caso de sentirem-se contrariadas em suas idéias e opinides, podem facilmente agir de forma
agressiva e impulsiva. As préprias pessoas do grupo pesquisado apontaram que deveriam
desenvolver principalmente a paciéncia, que, para as mesmas, € necessaria para que pudessem
aceitar outras formas de se realizar as coisas, para aceitarem o ritmo das outras pessoas ao seu
lado e, inclusive, para que ndo se estressassem tao facilmente.

Devido a tantos estimulos que receberam de seus pais, foram privados de algumas
habilidades sociais e psicolégicas que segundo alguns autores como Huntley (2006)
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e Fields (2008) tem como conseqiiéncia a dificuldade em aceitar criticas. Fields
(2008) aconselha que os jovens devam ouvir criticas para que aprendam a lidar com
situacdes emocionais. Cita ainda que deva estar consciente das emocfes para que
haja conexdo com a vida e com a sociedade, e, portanto, fazer parte da sociedade as
vezes significa expor-se a situacdes as quais sdo necessarias criticas, o que leva esta
geracdo a pressdo, stress, soliddo e depressdo. Uma maneira de resolver este
problema, escondendo ou mostrando a personalidade sem expor-se, menciona Fields
(2008) seria sua interacdo virtual. (WADA e CARNEIRO, 2010, p. 9)

Voltando a caracteristica tecnologica dessa geracdo, Dos Santos et al (2011) relataram sobre
algo que estd muito relacionado a essa era de constantes avangos ao destacarem que as
pessoas da Geracdo Y sdo ageis, capazes de iniciativa, pro-ativas e que apresentam motivacao
e produtividade elevadas. Sendo, assim e também por causa do alto nimero de informacéao e
da criatividade que essas pessoas possuem, considerada a geracdo com o maior potencial de
crescimento quando comparada com as demais geragOes. Tantas informagdes e criatividade,
para os autores, abrem campo para “o desenvolvimento de habilidades com maior
desempenho e obtencdo de éxito nas fungdes” (p. 12) que ocupar.

Todas essas caracteristicas poderiam suprir algumas expectativas das empresas quanto a
Geracdo Y, as quais seriam, segundo Wada e Carneiro (2010), uma maior quantidade de
informac@es adquiridas, o empreendedorismo e o interesse para aprendizado continuo. Tanto
que, como profissionais e segundo Raines (2000, apud DOS SANTOS et al, 2011), as pessoas
da Geracdo Y possuem vontade de trabalhar e de aprender, buscando o maximo de
conhecimento das empresas em que est&o.

Entre a maioria das pessoas da Geracdo Y também identificaram um enriquecimento com
viagens e experiéncias fora do Brasil a trabalho, para estagios, ou intercambios ou lazer
(WADA e CARNEIRO, 2010). Algo gque pode ser e é considerado interessante, importante
elou (til pelas empresas que desejam acrescentar no seu Capital Intelectual experiéncias e
habilidades diferenciadas e que possam agregar valor a cultura e aos negocios da mesma,
principalmente pelo desenvolvimento adquirido de alguma lingua estrangeira. Por outro lado,
Wada e Carneiro (2010) acusaram que essas experiéncias e desenvolvimento dessas pessoas
mais novas podem acabar sendo motivo de intimidagdo das pessoas mais velhas que
trabalham na mesma empresa, as quais ndo tém as mesmas experiéncias e habilidades e que,
por isso e se, considerarem-nas como concorrentes no ambiente de trabalho.

E por isso e, possivelmente, por alguns dos outros contras que serdo descritos adiante que,
conforme citou Tulgan (2001, apud WADA e CARNEIRO, 2010), mais da metade (60%) dos
empregadores pesquisados pela consultoria norte-americana Lee Hecht Harrison disseram que
estavam presenciando choque de idéias entre seus funcionarios de geracOes diferentes.
Inclusive, a mesma pesquisa detectou que a maioria quase absoluta (70%) dos funcionérios
mais velhos ndo sabia das habilidades dos mais novos e cerca da metade dos mais novos ndo
sabia das habilidades dos mais velhos, portanto, um nimero consideravel de funcionarios das
empresas pesquisadas ndo se conhecia direito. Uns (mais velhos) ndo sabiam dos outros (mais
novos) e vice-versa. Resultado das divergéncias entre geracdes, 0 que € comum, mas que,
para manutencdo e/ou melhoria do Clima Organizacional, qualidade, motivacéo, trabalho em
equipe, etc., precisam ser, a0 menos, minimizadas.

Algo que deve colaborar com tais conflitos de geracdes e que a maioria absoluta dos autores
descreve com bastantes semelhancas é o tipo de relagdo que as pessoas da Geracdo Y
estabelecem com seus superiores funcionais, geralmente ou no minimo, € de igual para igual,
0 que pode considerado ofensivo pelas pessoas das geragOes anteriores em algumas ou na
maioria das culturas empresariais. As descri¢cdes que demonstram isso sao:
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a) Engelmann (2009, apud DOS SANTOS et al, 2011, p. 6) — as pessoas da Geracdo Y ndo
respeitam 0s cargos ou os curriculos dos seus superiores e/ou pares, elas demonstram sim
admiracgdo, mas é pela competéncia real e pelo comportamento ético dos demais.

b) Tulgan (2001, apud WADA e CARNEIRO, 2010) — a pesquisa da consultoria norte-
americana detectou que 0s mais jovens nao tratavam bem os funcionarios mais velhos ja
que nédo lhes foi ensinada ou imposta a hierarquia pelos pais, dentro de casa e, desde a
infancia, as pessoas da Geracdo Y foram tratadas com igualdade.

¢) Kuntz (2009) — corroborando essa informacgédo da pesquisa, “A falta de cerimdnia com os
pais leva a indiferen¢a sobre autoridade. Admiram a competéncia real ¢ ndo a hierarquia”.

d) Loiola (2009, apud DOS SANTOS et al, 2011) — o que as pessoas da Geragdo Y esperam
do lider ¢ a explicitacdo do papel a desempenharem, mas ndo as cobrancas.

e) Dos Santos et al (2011) — elas ndo se preocupam com nivel hierérquico, ora se posicionam
em nivel de igualdade ora de superioridade, tanto que acabam n&o reconhecendo a
participacdo ativa dos seus superiores nos seus novos aprendizados, pois buscam de forma
independe o aprendizado e, assim, dispensam quaisquer intermediarios.

f) Dos Santos (2011) — elas tendem ao estabelecimento de relacionamento respeitoso, mas,
em situacdo de igualdade com seus superiores, pois, para essas pessoas, trata-se de uma
troca, em que colocam suas competéncias a disposicdo da empresa e essa Ihe confere as
oportunidades, por isso as pessoas da Geracdo Y tendem ou preferem trabalhar sob
mecanismos, clima, estrutura e diretrizes mais flexiveis organizacionalmente.

Quando Dos Santos et al (2011) descreveram as pessoas da Gera¢do Y como ageis, capazes
de iniciativa, pro-ativas e que apresentam motivacdo e produtividade elevadas, também
trouxeram a informacdo de que elas ndo se satisfazem com os desafios propostos e, assim,
buscam sempre novas perspectivas, fato que colheram num artigo publicado na Gazeta de
Piracicaba no mesmo ano.

Ou seja, sempre buscam mais, 0 que para algumas empresas pode ser positivo e negativo para
outras dependendo das suas variaveis organizacionais. E também porque, por vezes, novos
desafios podem ser encontrados em outras empresas ou, até mesmo, nas concorrentes. 1Sso
significa rotatividade e que, no caso dessa geracdo, pode ser impulsionado por algumas
caracteristicas, pela forma de considerarem o trabalho/emprego, pela ligacdo que estabelecem
com as empresas que 0s tém como funcionarios e pelo que as mantém nelas.

Veloso (2008, apud DOS SANTOS et al, 2011) considera que o conceito de trabalho dessa
geracdo estd baseado em um contrato psicolégico diferente daquele estabelecido pelas
geracOes antecessoras. Para a Geragdo Y o trabalho é fonte de satisfacdo e aprendizado, muito
mais do que fonte de renda. Assim, a importancia de aspectos, até entdo muito valorizados
(carreira, promocdo, estabilidade e vinculo profissional) pelas gerac6es anteriores, estdo sendo
menosprezados no ponto de vista da Geragéo Y.

Portanto, exigindo reconsideragbes das empresas, ja que, as pessoas dessa geracdo
“questionam-se constantemente sobre realizacdo pessoal e profissional e buscam agir de
acordo com seus proprios interesses” (DOS SANTOS, 2011, p. 4). E, inclusive:

O profissional Y ndo é mais atraido pela marca de uma empresa, como as geragdes
anteriores: ele analisa o grau de aderéncia dos objetivos da organizacdo com suas
crengas e valores. Suas expectativas de carreira também ndo se baseiam meramente
em ascensdo de cargos e remuneracdo: ele busca uma oportunidade de trabalho
motivadora, que ofereca desafios constantes e reconhecimento. Outro interesse deste
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novo profissional é a garantia de autonomia: ele precisa ter independéncia para
trabalhar. (DOS SANTOS, 2011, p. 4)

Tanto para Foja (2009), como para Dos Santos (2011) e como no artigo da Gazeta de
Piracicaba (2011, apud DOS SANTOS et al, 2011) o trabalho €, na concepg¢éo dessa geracao,
0 meio para: alcancarem seus ideais de vida presentes e futuros; alcangarem seus objetivos
profissionais, 0s quais devem conciliar a satisfacdo pessoal com a financeira; e/ou se
realizarem pessoalmente, equilibrando a vida profissional com a pessoal. Ideais,
provavelmente, diferentes dos que tinham seus pais. Algo que, segundo o Sr. Anderson
Sant'’Anna (professor de comportamento humano da Fundacdo Dom Cabral) entrevistado por
Loiola (2009, apud DOS SANTOS et al, 2011), esta fazendo a sociedade refletir ao ver essa
nova geracdo conseguir desenvolver auto-realizagdo, apenas um conceito ha pouco tempo.

E fato que se trata da geracdo que mais gera rotatividade nas empresas em busca de status,
auto-realizacéo e para adquirir conhecimento, mas faz isso de uma forma um tanto conflitante
para com os objetivos empresariais (DOS SANTOS et al, 2011). Essa geracdo ndo valoriza
muito a permanéncia numa empresa e sim mantém mais lealdade a si mesma (OLIVEIRA,
2009, apud DOS SANTOS et al, 2011).

Um lado positivo colocado por Oliveira (2009, apud DOS SANTOS et al, 2011), porém
apenas para quem busca empregar pessoas dessa geracdo, € que é mais facil de serem
recrutadas, pois buscam trabalhar com liberdade e flexibilidade. Fato do qual se pode dizer
também para buscar novas oportunidades, inclusive nas empresas concorrentes. Dai, ponto
negativo ¢ talvez em grau elevado para a empresa que “perde” o funcionario por causa da
vontade de buscar a auto-realizacdo, e vontade de aprender.

Esta Gltima, vontade de aprender, foi detectada por Raines (2000, apud DOS SANTOS et al,
2011), autor que diz que essas pessoas buscam o maximo de conhecimento das empresas em
que estdo até determinado momento, que poderia ser o da fase de falta ou enfraquecimento
dos desafios. E, complementando o que o autor apresenta, fazem isso sem medo dos riscos de
sofrerem demissdes. Ou seja, em um caso desse, tudo que foi aprendido ird embora junto com
esse recém ex-funcionario e talvez para a concorrente mais proxima.

Para elevar o “drama”, o Sr. Alexander Damasceno (diretor da escola de negécios B.I.
International) em entrevista ao site Administradores.com explica que:

[...] estes novos profissionais possuem uma facilidade para inovar e para enfrentar
novos desafios, caracteristicas essenciais no mercado competitivo atual. "Os Y sédo
grande parte de nossos alunos. Eles sdo naturalmente empreendedores, inovadores e
ousados. Normalmente, investem na carreira com cursos diferenciados e networking
internacionais. Esses profissionais sdo 0 que as empresas precisam para se manterem
competitivas" [...]. (apud Redacdo, www.administradores.com.br, 2011)

Por essas razfes vale muito e possivelmente sera eficaz suprir uma das necessidades dessa
geracdo e que foi colocada por Gongalves (2011, p. 4, apud DOS SANTOS et al, 2011, p. 6),
€ que as pessoas da Geragdo Y “precisam de razdes e estimulos para se manter no emprego”.
Suprir isso dara mais trabalho as empresas? Sim, provavelmente, mas custara bem menos do
gue conhecimentos e habilidades esvaindo-se para a concorréncia.

Para fim deste sub-capitulo, Loiola (2009, apud DOS SANTOS et al, 2011) diz que essas
pessoas tém capacidade de resolver problemas e buscam o reconhecimento. A solucdo de
problemas obviamente é bem-vinda em véarias empresas, mas isso também significa que
devem utilizar essa capacidade para gerenciarem suas vidas profissionais, entdo, de nada
adiantara formulas mégicas, infundadas e ou que ndo se concretizam em momento algum para
convencer tais profissionais a permanecerem empregados em alguma empresa que venha
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utilizar tais mecanismos, mesmo porque a Geracdo Y 0s considerara injustos e traicoeiros.

2.3. Atracdo e Retencdo/Engajamento da Geracédo Y

O mercado é focado no cliente e para reté-lo nesse mundo competitivo a empresa devera
prestar um servico excelente, algo que serd alcancado por meio de funcionarios
envolvidos/comprometidos com esse objetivo estratégico da empresa. Estimulo para ter dos
funcionarios a motivacdo necessaria para o alcance do desempenho desejado é a empresa
considerar as expectativas dos mesmos. Mais ainda quanto as expectativas dos profissionais
Y, tem-se que os tratar como clientes e os valorizar como pessoas. (DOS SANTOS, 2011)

Para Dos Santos (2011), o estimulo a motivacdo e a construcdo de um espirito de
pertencimento a empresa sdo essenciais para predispor psicologicamente o funcionario a
alcancar um desempenho superior, pois este depende do grau de concordancia, adesdo e
identificacdo motivacional dele com a empresa. Para isto ocorrer Marchiori (2008, apud DOS
SANTOS, 2011) diz que a empresa deve aprimorar 0s fluxos de comunicacdo e as agdes de
relacionamento com os funcionarios.

O que sera que atrai e faz 0 Y permanecer em uma empresa? Serdo os beneficios, salarios ou
carreira? N&o se pode generalizar, mas sabe-se que esse profissional interessa-se
principalmente por ele mesmo, e assim, quando a satisfacdo na empresa ndo se completa, ele
procura novos horizontes e novos desafios sem receio algum. Mas 0 que sera que as empresas
que vivem em um contexto de competitividade e dinamismo estdo fazendo para atrair e reter
esses talentos?

Para Dos Santos (2011), se a pretensdo &€ manter em seu quadro de colaboradores os
profissionais Y, a empresa devera, principalmente, preocupar-se em obter sua motivagédo e
engajamento. Agora, por que essa palavra nova aqui, engajamento, neste trabalho? Trata-se de
uma proposta de Souza (2010, apud DOS SANTOS, 2011), autor que identificou e relatou
que as pessoas da Geragdo Y “ndo apreciam essa expressao — um deles me revelou que
‘retencdo’ lembra ‘detencdo’. Proponho que pensemos em ‘atrair e engajar’ os G-Y.
Engajamento sera uma palavra-chave para lidar com essa turma”.

Engajamento, no dicionario Michaelis, é o ato ou efeito de engajar, é alinhar-se em ordem de
idéia ou acdo coletiva. Ou seja, dispor as pessoas para alcancar um objetivo comum da
empresa, 0 que faz com que os funcionérios alinhem seus interesses aos da empresa para que,
juntos, busquem solucBes comuns. E preciso que esses profissionais caminhem com a
empresa em busca dos resultados e que tenham seus interesses igualados aos interesses da
empresa, para que assim o relacionamento empresa-funcionario seja mais harmonioso.

“Quando um lider provoca ressonancia, vé-se nos olhos de cada um seu engajamento e
vibragdo.” (GOLEMAN, 2002, p.20, apud FOJA, 2009, p. 32). Portanto, onde se Ié reter, é
necessario pensar e associar ao verbo engajar.

E o que fazer para tornar o profissional Y engajado? Sabe-se, pelas descri¢Oes sobre o perfil
que os Geracdo Y sdo impacientes e buscam sempre o crescimento profissional, por isso,
algumas atitudes sdo importantes para fazer com que se sintam parte do negdcio e se engajem
com as metas da empresa. Entre elas as mais apontadas pelos autores pesquisados sao:
feedbacks constantes, avaliagdes objetivas, direcionamento das tarefas a serem executadas,
liberdade para opinar e expor idéias e flexibilidade de horérios.

Segundo Foja (2009, p. 127):
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Receber feedback e ter sua carreira gerenciada pela organizacdo possibilita com que
estes jovens executivos criem vinculos com as mesmas por se sentirem seguros e
protegidos, da mesma forma que fizeram seus pais ao protegé-los de um mundo
mais complexo. Ja que para eles o que importa é o imediato, o curto-prazo, saber
que alguém esta cuidando de seu futuro gera conforto e tranquilidade.

Para reter os profissionais da Geracdo Y, algumas empresas se sentem na obrigacdo de inovar
e quebrar alguns paradigmas, como, adotar a flexibilidade de horarios de trabalho e, desta
forma, fazer esses jovens profissionais sentirem-se menos “presos” a empresa e mais livres
para administrarem suas rotinas, o que lhes traz a sensagdo de que, além de responsaveis por
resultados, sdo donos do seu tempo, j& que a empresa busca ndo interfirir nos seus
compromissos extra-empresa. Ainda mais porque, enquanto profissionais e segundo Dos
Santos (2011), essa geragdo “prioriza suas aspiracoes e recompensas e visa a auto-realizacgéo;
[...] tem como premissa a qualidade de vida, balanceando seus interesses particulares e
profissionais; [...] privilegia empresas com clima amistoso e estrutura flexivel” (p. 6).

Uma pesquisa realizada por Garcon (2008) e publicada na edicdo de agosto da Revista Vocé
RH revelou que na Johnson&Johnson, para controle e acompanhamento da ansiedade dos
jovens funcionarios, utiliza-se de seminarios que os levem a pensar em suas vidas e carreiras.
O Sr. Nilson Gomes, diretor de RH da J&J, diz que “as reflexdes sdo tdo intensas que uma
jovem decidiu mudar de carreira no meio do processo”. Além disso, a empresa também
preparou as Geracdes X e Baby Boomers, também, por meio de treinamentos para lidarem
com os funcionérios dessa nova geracao.

Preparar 0os mais veteranos, como fez a J&J, parece ser essencial, pelo motivo de, segundo
Dos Santos et al (2011), a Geracdo Y considerar seus superiores hierarquicos como aliados e
ndo como adversarios. E, conforme Foja (2009), os Y sdo reciprocos quando ha senso de
justica no ambiente de trabalho, assim, para eles, a empresa e a lideranca acabam sendo
inspiradores. Ou seja, antes de esperar retorno deles ou somente deles, é a empresa e 0s
superiores funcionais que devem dar os exemplos.

Uma forma de motivar os Y é diminuir a distancia dos lideres, o que é fator de satisfacdo e faz
com que se sintam parte importante do trabalho. Com a aproximacdo da lideranca, o
profissional Y se vé mais confiante para opinar e evidencia ele mesmo se suas idéias estdo
sendo ouvidas. A boa relacdo lider-liderado é de extrema importancia, pois, como Vvisto no
inicio deste artigo, essa nova geracao tende a ndo aceitar bem as distin¢Bes hierarquicas de
tempos passados. Exemplo disso ocorre na Embraer, que implementou uma nova forma de
trabalho. L& suas equipes multifuncionais passaram a trabalhar com o lider mais proximo, o
que possibilita com que esse valorize a diversidade e consiga aproveitar o potencial de cada
funcionario. Obviamente que, neste modelo, a lideranga precisa ser desenvolvida para
estimular aprendizado continuo e ambiente participativo.

Uma das necessidades dessa geracdo a ser suprida €, para Gongalves (2011, p. 4, apud DOS
SANTOS et al, 2011, p. 6), as pessoas da Geracdo Y precisarem “de razfes e estimulos para
se manter no emprego”. Algo que, de certa forma, também foi identificado por Foja (2009) na
sua pesquisa e que, para a autora, tais estimulos podem ser promovidos quando a empresa
demonstra que esta administrando a carreira do funcionario da Geracdo Y e possibilitando o
crescimento funcional dentro da empresa, apoiando-os para enfrentarem os desafios e
apoiando-os diante de situacdes complexas.

Mesmo porque, crescimento funcional, é algo almejado pelos funcionarios Y, assim como
identificou Dos Santos et al (2011, p. 9) com a pesquisa que realizaram, na qual relataram que
as pessoas da Geragdo Y focam “os desafios na criatividade e na identificagdo de estimulos
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que favorecam o crescimento pessoal e a valorizacdo das tarefas”.

Uma das ferramentas para atracdo e engajamento de funcionarios e que pode funcionar com
essa nova geracdo, dada as suas caracteristicas, é “patrocinio de estudos”. A empresa financia
totalmente ou parcialmente um determinado curso (graduagdo, MBA, idiomas ou até mesmo
especializacdo no exterior) que tenha relagdo com seus negdcios e que, ainda, estimulard no
funcionario o sentimento de “pertencer” ¢ valorizacao.

Segundo os estudos de Dos Santos (2011), provendo as informacdes necessarias ao
desenvolvimento do trabalno e das oportunidades de integragio com o ambiente
organizacional, a empresa estara cumprindo com a parcela de responsabilidade que tem sobre
a realizacéo profissional do funcinario. E por que parcela? E o seguinte:

Segundo a moderna psicologia organizacional, é importante que a empresa atribua
ao funcionério pelo menos 50% da responsabilidade pela sua motivacdo. Para isso, é
preciso entender que a motivagdo ndo € algo decorrente apenas de fatores externos
como prémios, distingbes, aumento de salério, etc., que provocam um
contentamento momentaneo. [...] A motivacdo é, antes de tudo, decorrente de algo
intrinseco, de forcas interiores que existem em cada ser e que dependem da sua
carga genética e de outros itens ligados a formacéo e a educacédo (BRUM, 2003, p.
39, apud DOS SANTQOS, 2009, p. 7).

Conforme Entschev (2010, apud DOS SANTOS, 2011), para suprir as expectativas
profissionais da Geracdo Y € necessario planejar a carreira de forma organizada e coerente
com o projeto profissional do colaborador Y. Mas, de nada adiantara aplicar meios para isso
que ndo sejam coerentes, ainda que 0s Y cobrardo isso. Quais as consequéncias genéricas de
utilizar métodos incoerentes?

[...] o cérebro vivencia o local de trabalho como um sistema social. [...] Pessoas que

se sentem traidas ou que ndo sdo reconhecidas no trabalho experimentam um
impulso neural tdo poderoso e doloroso quanto uma pancada na cabeca. A maioria
dos individuos que trabalham em empresas aprende a racionalizar ou controlar suas
reagdes; eles “aguentam sem reclamar”. Com isso, porém, limitam seu compromisso
e engajamento. Tornam-se funcionarios estritamente transacionais, relutantes em dar
mais de si mesmos para a organizacdo, porque o contexto social fica em seu
caminho (ROCK, 2010, p. 62, apud DOS SANTOS, 2009, p. 6).

E ainda, segundo Foja (2009), os Y, para se comprometerem e serem leais com a empresa,
consideram fundamentais o papel exercido pelas liderancas e, complementando o descrito
anteriormente, os valores basicos presentes no ambiente, exemplo, a justica.

Foja (2009) identificou entre os pesquisados que a permanéncia em uma empresa também
dependia das possibilidades de desafio continuas e pelas quais pudessem utilizar a capacidade
intelectual que desenvolveram com mdltiplas fontes. Algo também identificado nas outras e
posteriores pesquisas realizadas.

Por exemplo, por meio de uma pesquisa com um grupo de pessoas da Geracdo Y e que
trabalhavam em diversas areas, Dos Santos (2011) identificou que os Y colocam como
premissa basica para considerarem um trabalho ideal e motivador: as oportunidades de
reconhecimento do trabalho que realizavam, a possibilidade de aliar satisfacdo pessoal com
retorno financeiro e os desafios e oportunidade de crescimento.

Ainda segundo essa autora, os principais fatores que atrairiam esses profissionais Y para uma
vaga em aberto seriam: remuneracdo, oportunidades de crescimento e, considerada apenas
complementar, solidez da empresa. E, para permanecerem no emprego, ou seja, os fatores que
os reteriam, seriam: reconhecimento, cultura flexivel e aderente aos estilos de vida, ambiente
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de trabalho saudavel e oportunidades de satisfacdo pessoal.

Tais premissas de trabalho ideal e motivador e os fatores de atragdo e retencdo foram
levantados pela autora nos estudos de Lombardia, Stein e Pin (2008), no Global Workforce
Study (2006) e, em parte, em Jebaili (2002). Ambos apresentados na fundamentacao teorica
da pesquisa da mesma e alguns desses encontram-se no quadro 01. a seguir:

e Critérios de decisao para ofertas de emprego: estabilidade, equilibrio
entre vida profissional e pessoal e nivel salarial adequado;

* VValorizam e representam a diversidade;

e Tendem a pensar no curto prazo.

O que os atrai?

* Remuneracao atrelada a resultados;
* Geralmente, tém expectativas de alta remuneracdo, para manter
elevado padrao de vida.

O que esperam como
remuneragao?

* Responsabilidade individual e liberdade para tomar decisdes;

¢ Creem mais na codecisao do que na hierarquia;

» Flexibilidade de tempo e espaco, para manter sua esfera privada;
* Respeito ao estilo de vida e forma de enfocar o trabalho.

O que os retera?

e Comunicacao: fluida e aberta;
* Desenvolvimento: oportunidade de aprendizado e desafios profissionais;
¢ Clima: proximo, agradavel, que estimule e premie a iniciativa.

Em que ambiente darao
o maximo de si?

¢ Alto nivel de formacéo;
« Iniciativa e criatividade;
» Resultados.

O que oferecem as
empresas?

Quadro 1: Atracdo, Retencgdo e Gestdo de Colaboradores Y
Fonte: DOS SANTOS (2011)

Outra forma de motivacdo dos Y é o acesso a internet, ja que sdo de uma geracao que nasceu
envolta por esse tipo de tecnologia e, por isso, ndo ficam sem celular e internet. Dessa forma,
se durante o trabalho tiverem acesso liberado a internet e suas redes sociais, sintardo-se mais
conformataveis e, inclusive, interpretardo que suas “necessidades bdasicas” estdo sendo
compreendidas e atendidas pela empresa. E importante, segundo Soares (2009), que a
empresa identifique as influéncias da tecnologia no modo de vida das pessoas, mas ambos,
empresa e funcionarios, precisam atentar para uma das recomendacdes dessa autora:

[...] recomenda-se equilibrar tecnologia com as atividades basicas diarias. Assim
como é importante conhecer as inovagdes é importante também para cada um
realizar suas atividades, participar de grupos “reais”, conversar, pensar. Desligar um
pouco do mundo virtual e conviver mais com o mundo real. (p. 11)

Poletto (2011) elencou no seu artigo sete dicas de estratégias para retencdo de talentos
retiradas do livro Finding Keepers e que, nas entrelinhas, encontram-se as principais
expectativas da Geracdo Y (ambiente de trabalho, qualidade de vida, boa imagem,
crescimento e desenvolvimento profissional). Essas dicas séo as seguintes:

1. Torne gerentes e supervisores diretamente responsaveis pela retencdo de
funcionarios, atrelando metas de desempenho (bénus) a indicadores de retencao.

2. Ofereca um ambiente de trabalho que respeite, encoraje e permita o equilibrio
entre vida e trabalho.

3. Crie um plano sucessorio efetivo, que facilite a evolucdo de carreira dos top
performers.
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. Ofereca ferramentas para medicdo do engajamento dos funcionarios.
. Foque esforcos de retengdo nos profissionais mais talentosos e com alto
potencial.
6. Crie uma "Experiéncia de Empregador" que satisfaca os funcionarios em
multiplos niveis.
7. Recompense a mobilidade interna, com um sistema que facilite a transferéncia de
funcionarios entre departamentos e regides.

(G2l

(apud POLETTO, 2011)

Para Da Silva, Pavanato e Brito (2011), as empresas que apostarem em recompensas de
afiliacdo irdo obter maior credibilidade junto aos seus funcionarios e, por sua vez, isto
viabilizara uma maior e continua aquisicdo de compromisso com a empresa, ja que, a empresa
estara se predispondo a investir 0 necessario para crescimento do Capital Intelectual.

Tudo isso faz pensar que 0 que faz esses profissionais permanecerem e se desenvolverem
dentro de uma empresa sdo, basicamente, os desafios que Ihes sdo propostos. E ndo sera
qualquer desafio, para eles um desafio precisa tenta-los a sempre se superar e provar que sdo
capazes.

2. Considerac0es Finais

As transformacfes tecnoldgicas que se iniciaram ha trés deécadas e ainda em continua
evolugdo, além de influenciarem o comportamento e a vida das pessoas, imprimiram novas
tendéncias ao mundo empresarial, principalmente no tocante ao seu Capital Intelectual. E,
conforme Soares (2009, p. 11), as “Empresas que ndo se atualizam, tornam-se obsoletas”.

A nova geracdo (Y) que estd hd pouco adentrando o mercado de trabalho evidencia a
necessidade das empresas modificarem seus processos de Gestdo de Pessoas, para, além de
conquistar candidatos as suas posi¢fes funcionais, manté-los na empresa e de bem utilizar
seus talentos. Geracdo de pessoas diferenciadas e que desenvolveram algumas habilidades
dada a convivéncia com os avancos tecnolégicos desde a infancia das mesmas.

Em funcdo de precisarem perseguir e atingir seus objetivos estratégicos, manterem-se
competitivas dentro do seu mercado de atuacdo e, para isso, precisarem das pessoas (seu
Capital Humano ou Intelectual), as empresas necessitam partir para “a valorizacdo dos
colaboradores, a obtencdo de seu comprometimento e o alcance da corresponsabilidade sobre
a motivagao no trabalho” (DOS SANTOS, 2011, p. 2).

A gestdo de pessoas deve propiciar essas situacBes de integracdo, dinamizando
mecanismos a fim de identificar as caracteristicas e os talentos de cada geracéo,
garantindo a construcdo de um clima favoravel & satisfacdo pessoal concomitante
com a geracdo de lucros. E necessario propor reflexdes que favorecam o
desenvolvimento da tolerancia, da flexibilidade, da compreenséo, do juizo de valor,
no intuito de quebrar paradigmas que possam denotar conflitos entre as geracdes.
(DOS SANTOS et al, 2011, p. 12)

Em relacdo a Geracgdo Y, ha os dois lados da moeda a serem considerados, pois, conforme
Dos Santos (2011), apesar dos talentos dessa geragdo serem multitarefa, ageis criativas,
inovadoras e expertises, acabam colocando grandes desafios a Gestdo de Pessoas. Dois desses
desafios apresentados pela autora sdo: o acompanhamento das expectativas em relagdo ao
trabalho e a utilizacdo do espirito empreendedor dessa geracdo a favor do desenvolvimento
dos negocios das empresas. E, dai, uma das tarefas necessaria para atender tais desafios seja,
conforme diz Foja (2009), preparar mais e mais os lideres para lidarem com as diferencas
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desses novos talentos (Geracdo Y) ao exercerem principalmente um papel de exemplo, de
referéncia de comportamentos a serem seguidos e pratica de valores comuns.

Assim, sem a pretensdo de esgotar o estudo e analise deste tema, ja que ha necessidade de
mais contribuicGes para compreender e/ou confirmar a utilidade e efetividade de métodos
praticados e/ou sugerirem novas alternativas, este trabalho apresentou que existe a
necessidade das empresas criarem e/ou praticarem meétodos efetivos para a atragdo e retencédo
dos talentos da Geracgdo Y para, além de diminuir a rotatividade de pessoal dessa geracao e 0s
possiveis efeitos desse indice, elevar e/ou manter a competitividade no mercado de atuagéo e,
inclusive, ndo sofrer perdas no Capital Intelectual.
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